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PENGARUH DUKUNGAN SOSIAL DAN RESILIENSI TERHADAP JOB 
INSECURITY PADA KARYAWAN KONTRAK DI MASA PANDEMI 
 
Syifa Nurosmaniah 
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang 
nsyifa94@gmail.com  
Perusahaan di Indonesia memiliki sistem dalam menetapkan karyawan salah satunya adalah 
sistem kontrak. Dengan adanya sistem kontrak ini, para karyawan akan merasa khawatir 
terhadap pekerjaan mereka yang tidak pasti. Ditambah dengan adanya pandemi covid-19, 
jumlah pekerja yang di PHK meningkat di tahun 2020. Hal ini menyebabkan adanya perasaan 
cemas dan terancam akan masa depan pekerjaannya atau disebut job insecurity. Salah satu 
faktor yang dapat meminimalisir job insecurity adalah dukungan sosial yang berasal dari 
eksternal individu dan resiliensi berasal dari internal individu. Tujuan dari penelitian ini untuk 
mengetahui pengaruh dari dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif kausal-komparatif dengan teknik pengambilan cluster 
sampling. Instrumen yang digunakan adalah skala Job Insecurity Questionarre, MOS-SSS, dan 
CD-RISC. Subjek penelitian sebanyak 132 karyawan kontrak yang telah bekerja minimal 6 
bulan dan berusia 18-40 tahun pada perusahaan X, Y, dan Z di kota Batam. Hasil analisis 
menggunakan uji regresi linear berganda dengan bantuan SPSS versi 23. Hasil menunjukkan 
terdapat pengaruh yang signifikan dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity dengan 
nilai F = 9,243 dan Sig. 0,000 (p < 0,05) artinya dukungan sosial dan resiliensi berpengaruh 
negatif terhadap job insecurity pada karyawan kontrak sebesar 12,5% di masa pandemi. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan sosial dan resiliensi pada karyawan kontrak 
maka semakin rendah job insecurity.    
Kata kunci: job insecurity, dukungan sosial, resiliensi  
Companies in Indonesia have a system in determining employees, one of which is a contract 
system. With this contract system, employees will feel worried about their uncertain jobs. 
Coupled with the covid-19 pandemic, the number of workers who were laid off increased in 
2020. This causes feelings of anxiety and being threatened for the future of their work or called 
job insecurity. One of the factors that can minimize job insecurity is social support that comes 
from external individuals and resilience comes from internal individuals. The purpose of this 
study was to determine the effect of social support and resilience on job insecurity. This study 
uses a causal-comparative quantitative approach with cluster sampling technique. The 
instruments used are the Job Insecurity Questionnaire, MOS-SSS, and CD-RISC scales. The 
research subjects were 132 contract employees who had worked for at least 6 months and aged 
18-40 years at companies X, Y, and Z in Batam city. The results of the analysis using multiple 
linear regression tests with the help of SPSS version 23. The results show that there is a 
significant effect between social support and resilience on job insecurity with a value of F = 
9.243 and Sig. 0.000 (p < 0.05) means that social support and resilience have a negative effect 
on the job insecurity of contract employees by 12.5% during the pandemic. This shows that the 
higher the social support and resilience of contract employees, the lower the perceived job 
insecurity. Keyword: job insecurity, social support, resilience 
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Salah satu elemen utama dari sebuah organisasi yang sangat berperan dalam mencapai tujuan 
organisasi adalah sumber daya manusia. Organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang 
unggul akan memiliki kekuatan untuk menghadapi persaingan. Maka dari itu, banyak 
perusahaan yang memperketat standar karyawan nya agar mendapatkan sumber daya yang 
unggul guna memajukan perusahaan. Semakin tingginya standar untuk menjadi karyawan 
mengakibatkan ketatnya persaingan di berbagai lapangan pekerjaan. Disisi lain, di negara 
industri yang memiliki beragam organisasi melaksanakan pemberhentian kerja (PHK) secara 
merata dan meminimalisir jumlah pekerja, penerapan ini dilakukan secara efektif dengan tujuan 
untuk mengurangi biaya perusahaan. Perusahaan manufaktur di Indonesia sendiri semakin 
tahun semakin meningkat, di sepanjang 2019, sekitar 45 ribu pekerja di PHK menurut Asosiasi 
Serikat Pekerja (VIVA, 2019). Adanya pandemi kemudian menunjukkan sebanyak 2 juta lebih 
pekerja yang dirumahkan dan di PHK dari 116.370 perusahaan berdasarkan data Kemnaker 
(CNBC, 2020) dikarenakan efisiensi yang dilakukan oleh perusahaan manufaktur. Schweiger 
& Ivanchevich dalam (Azizah, 2020) mengatakan macam perubahan seperti ini yang dapat 
memicu adanya perasaan cemas, stress, dan juga tidak aman dalam memikirkan kontinuitas 
pekerjaan para pekerja. 
Perusahaan-perusahaan kini menerapkan berbagai cara untuk menetapkan karyawan. 
Perusahaan-perusahaan di Indonesia saat ini memiliki pilihan dalam menentukan atau 
recruitment karyawan secara tetap atau pun tidak tetap (karyawan kontrak/outsourcing). 
Undang-Undang No.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, mengatur pelaksanaan sistem 
kerja kontrak atau lebih dikenal dengan sistem perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT). Dengan 
adanya sistem kontrak ini, para pekerja akan merasa resah atas masa depannya pada perusahaan 
tersebut. Mereka akan menganggap bahwa ada kemungkinan suatu saat akan dikeluarkan dari 
pekerjaan, berpindah posisi, ataupun berpindah tempat kerja di daerah lain. Perusahaan 
memungkinkan dapat memberhentikan para karyawan kontrak sewaktu-waktu apabila 
perusahaan sudah tidak memerlukan tenaga tambahan, dan juga bila dibandingkan dengan 
karyawan tidak tetap, mereka cenderung mendapat hak yang lebih sedikit sehingga mereka 
berada di posisi tidak aman (Onibala et al., 2018). Ditambah lagi, dengan adanya pandemi ini, 
catatan dari Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker) hingga 31 Juli 2020, jumlah karyawan 
yang terimbas pemutusan hubungan kerja (PHK) maupun yang dirumahkan meraup 3,5 juta 
lebih (Imbas corona, 2020 dalam Kompas.com). Banyak perusahaan yang mengalami 
penurunan omset sehingga membatasi tenaga kerja dengan memutuskan hubungan kerja atau 
melakukan PHK pada karyawan. Job insecurity di masa pandemi pastinya juga akan meningkat.  
Secara umum, job insecurity diartikan sebagai rasa terancam akibat kecemasan atau 
kemungkinan kehilangan pekerjaan, atau bisa juga diartikan sebagai rasa tidak berdaya yang 
muncul karena tidak dapat mempertahankan pekerjaan yang diinginkan dalam situasi yang sulit 
(Raja, 2000; Yoon et al., 2018). Selain sukarela dan pemutusan hubungan kerja, karyawan juga 
merasakan ancaman job insecurity karena penurunan pangkat, pekerjaan transisi, hilangnya 
kesempatan promosi, pensiun sukarela yang disebabkan oleh restrukturisasi, pensiun dini, 
honorer pensiun, didesak untuk mengundurkan diri karena perubahan organisasi atau kinerja 
yang buruk (Elst, De Cuyper, & De Witte, 2011; Yoon et al., 2018). Pandemi covid-19 
menyebabkan banyak dari perusahaan menerapkan work from home hingga pemutusan 
hubungan kerja (PHK). Sehingga hal ini dapat memicu karyawan kontrak merasa cemas akan 
mempertahankan pekerjaan nya di situasi sulit ini. 
Hasil penelitian Wicaksono (2015) ada hubungan yang signifikan antara tingkat job insecurity 
dengan tingkat stres kerja dalam menghadapi berakhirnya perjanjian kerja waktu tertentu 
(PKWT) pada karyawan outsourcing di PT. Global Security Consultant. Namun dalam hasil 
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penelitian di tahun 2015 juga oleh (Rikardo & Susanti, 2015) terdapat hasil berlawanan yaitu 
job insecurity berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Lalu, penelitian dari (Ibrahim et al., 
2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan job insecurity terhadap 
stres karyawan pelaku pariwisata perhotelan akibat dampak pandemi Covid-19. Konsekuensi 
lain dari job insecurity adalah meningkatkan intensi turnover (Septiari & Ardana, 2016), 
penurunan kinerja karyawan (Barsah, 2017), serta kesejahteraan psikologis karyawan 
(Nopiando, 2012).  
Greenhalgh & Rosenblatt dalam (Azizah, 2020) mengatakan penyebab dari job insecurity 
dikategorikan dalam 3 kategori, salah satunya adalah dalam lingkup kondisi lingkungan dan 
organisasi yakni berupa dukungan sosial dan karakteristik personal yang berupa resiliensi. Ada 
beberapa cara yang dapat dilakukan untuk menjaga motivasi karyawan yakni: meningkatkan 
intensitas komunikasi, ciptakan suasana bekerja yang mendukung, dan pertahankan semangat 
kerja. Dukungan sosial sangat dibutuhkan untuk kondisi di atas, yang terdiri dari kualitas dan 
kuantitas relasi, terkait dengan komponen emosional dan pemberian materi/jasa dari keluarga, 
rekan kerja, dan perusahaan, sehingga karyawan dapat tetap memiliki persepsi positif terhadap 
pekerjaannya, dan menghindari prasangka terhadap perusahaan (Mustafa, 2015). 
Menurut Turner dalam (Saputri & Sugiharto, 2020) adanya dukungan sosial mampu 
menghilangkan atau berkurangnya stres dari berbagai macam masalah, salah satunya dalam 
kondisi krisis pandemi. Sebagai makhluk sosial, manusia membutuhkan orang lain untuk saling 
berinteraksi dan saling mendukung. Adanya perasaan didukung oleh orang lain atau lingkungan 
akan membuat segala sesuatu menjadi lebih mudah dalam bekerja, terutama jika sedang 
mengalami kondisi tertekan akan krisis pandemi.  Cutrona & Russell (dalam Maslihah, 2011) 
menjabarkan dukungan sosial merupakan suatu proses hubungan yang terlahir dari tiap manusia 
dengan pemikiran bahwa seseorang merasa dicintai, dihargai, dan disayangi, serta saling 
mengamalkan bantuan kepada individu yang mengalami berbagai tekanan dalam hidupnya. 
Dukungan sosial dapat muncul dari pasangan atau partner, keluarga, teman, sosial dan 
komunitas, kelompok, teman kerja, ataupun atasan di sebuah perusahaan (Sherbone dan Hays; 
Taylor 1997; Aziz et al, 2016).  
Sulistyaningrum (2017) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa ditemukan hubungan 
negatif antara dukungan sosial atasan terhadap job insecurity. Semakin tinggi dukungan sosial 
yang didapatkan, semakin rendah job insecurity yang dirasakan. Studi yang dilakukan oleh 
Cheng, et al (2014) mengatakan job control memberikan efek positif paling konsisten, dan 
dukungan sosial juga membantu mengurangi efek dari job insecurity yang  berlebihan. Karena 
itu, jika sebuah organisasi ingin mengurangi efek negatif dari job insecurity, seharusnya 
memberikan job control dan dukungan sosial untuk karyawan-karyawan nya. Kedua faktor ini 
adalah sumber daya yang paling relevan dalam melawan beban kerja yang berlebihan dalam 
model stress dari Karasek (Karasek and Theorell 1990); studi saat ini juga menemukan bahwa 
kedua faktor tersebut penting terhadap adanya job insecurity, dan efek nya lebih tahan lama. 
Penelitian lain oleh (Azizah, 2020) memiliki hasil uji bahwa dukungan atasan beri pengaruh 
negatif yang signifikan terhadap job insecurity pada PT ISS. 
Atasan dan rekan kerja merupakan individu yang dekat dengan karyawan dalam lingkungan 
pekerjaan. Sehingga, Eisenburg dan Rhodes (dalam Azizah, 2020) memberikan pernyataan 
bahwa dukungan ini dipandang sebagai kerangka penting guna memahami hubungan antar 
karyawan dan lingkungan perusahaan, serta ada beberapa peneliti yang menganggap bahwa 
dukungan atasan merupakan usaha untuk memahami sikap dan perilaku karyawan dalam 
bekerja. Dalam wawancara yang dilakukan (Azizah, 2020) di PT ISS, dukungan atasan menjadi 
penting sebagai penyemangat hingga pelindung dari banyaknya tuntutan pekerjaan.  
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Dalam (Setiawan & Hadianto, 2008) Faktor yang dapat mempengaruhi job insecurity dapat 
dipengaruhi dari lingkungan kerja yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis, 
kondisi di luar lingkungan kerja, dan diri sendiri, Green (2003). Shoss, et al (2018) mengatakan 
selain dari dukungan sosial, salah satu faktor yang dipercaya mengurangi beberapa dampak 
buruk dari job insecurity yang berasal dari diri internal adalah resiliensi. Resiliensi adalah 
sumber daya internal yang positif dapat membantu individu mengatasi efek berbahaya dari 
ketidakamanan pekerjaan (S. Costa dalam Tentama & Rosandy, 2019). Bosman, Buitendach 
dan Rothman (2005, dalam Azizah, 2020) juga memberi definisi bahwa seorang dengan 
orientasi internal yang tinggi meyakini bahwa mereka mampu memberi pengaruh pada 
lingkungan kerjanya.  
Seseorang yang resilien adalah seorang yang confidence (percaya diri), keingintahuan tinggi 
(curiosity), disiplin, serta memiliki harga diri dan kontrol atas lingkungan, intelektual yang 
berperan dan persepsi diri seperti efikasi diri (Windle, 2011). Menurut Rickwood dalam 
(Nuraini, 2017) cara mengembangkan resiliensi pada individu dapat dilakukan dengan 
mengubah pola keyakinannya. Pola perubahan keyakinan baru yang mesti diaplikasikan adalah 
melakukan perubahan yang bersifat konstan, mengikuti kata hati, fokus pada diri untuk suatu 
proses perjalanan atau petualangan hidup, membentuk relasi yang baik serta keinginan untuk 
selalu belajar. Bitsika, dkk dalam (Nuraini, 2017) mengatakan bahwa ketika individu memiliki 
resiliensi yang bagus, mereka cenderung pulih lebih cepat dari kejadian buruk dan memiliki 
kapasitas untuk beradaptasi dengan lingkungan baru dan tekanan kerja. Individu yang resilien 
akan lebih mampu beradaptasi dalam lingkungan kerja dengan kondisi pandemi covid-19 yang 
penuh dengan ketidakpastian. 
Dalam buku yang berjudul ”Has Lockdown Become Your New Normal?” yang ditulis Dr. 
Carole Pemberton pada April 2020, mengemukakan 4 tahapan yang dilalui seseorang dalam 
menghadapi situasi. baru yaitu tahap ketidakpastian, gangguan, adaptasi, dan new normal. 
Ketika new normal ini menjadi kebiasaan baru dan bertahan lama, maka akan muncul pribadi 
resilien, atau tangguh. Fungsi resiliensi ini adalah untuk mengurangi resiko mengalami 
konsekuensi-konsekuensi negatif setelah adanya kejadian hidup yang menekan seperti kesulitan 
saat pandemi COVID-19, serta meningkatkan kesempatan untuk berkembang pada karyawan 
(Rahayuningsih et al., 2020). 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan (Tentama & Rosandy, 2019) memiliki hasil  bahwa 
adanya hubungan negatif yang sangat signifikan antara resiliensi dan job insecurity pada 
karyawan kontrak. Artinya, strategi coping menggunakan resiliensi dapat mengurangi perasaan 
insecure atau rasa tidak percaya diri dari karyawan terhadap masa depan karirnya. Penelitian 
lain juga dilakukan oleh (Zakaria et al., 2019) terdapat adanya pengaruh negatif yang signifikan 
resiliensi terhadap job insecurity pada pegawai honorer. Artinya resiliensi memiliki peran 
penting terhadap turunnya perasaan negatif dari job insecurity karyawan kontrak.  
Berdasarkan paparan diatas, krisis pandemi menyebabkan adanya perubahan-perubahan besar 
serta banyaknya ketidakpastian yang dirasakan oleh para karyawan kontrak. Hal ini 
memungkinkan tingkat job insecurity pada karyawan kontrak juga meningkat. Dari hasil 
penelitian, job insecurity sendiri dapat diminimalisir dengan adanya dukungan sosial dan 
resiliensi.  Sepanjang penelusuran, penelitian ini masih jarang diteliti di Indonesia khususnya 
di kondisi pandemi dimana masyarakat mengalami krisis perubahan sehingga peneliti tertarik 
untuk mengambil penelitian ini dengan karakteristik perusahaan di bidang jasa dan manufaktur 
di kota Batam.  
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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari dukungan sosial dan  
resiliensi terhadap job insecurity pada karyawan kontrak di masa pandemi. Manfaat teoritis dari 
penelitian ini yakni menambah pengetahuan bagi peneliti maupun pembaca terkait pentingnya 
dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity di masa pandemi. Sedangkan manfaat 
praktis dari penelitian ini adalah untuk menjadi pertimbangan dalam pengelolaan sumber daya 
manusia di perusahaan. 
 
Job Insecurity 
Job insecurity diartikan sebagai rasa terancam akibat kecemasan atau kemungkinan kehilangan 
pekerjaan, atau bisa juga diartikan sebagai rasa tidak berdaya yang muncul karena tidak dapat 
mempertahankan pekerjaan yang diinginkan dalam situasi yang sulit (Cavanagh & Noe, 1999; 
Yoon et al., 2018). Hal ini mengacu pada perasaan karyawan bahwa pekerjaan mereka berisiko 
atau bahwa kemungkinan besar mereka terancam akan kehilangan pekerjaannya (Grunberg et 
al, 2006; Schreurs, 2012). Sementara Cheng et al., (2014)  mengatakan Job Insecurity adalah 
ancaman yang terkait dengan beberapa hasil yang tidak diinginkan untuk kesejahteraan 
karyawan (dalam Tentama & Rosandy, 2019). Sehingga dapat disimpulkan job insecurity 
adalah perasaan terancam bahwa kemungkinan akan kehilangan pekerjaannya.  
Faktor-faktor Job Insecurity 
Selain sukarela dan pemutusan hubungan kerja, karyawan juga merasakan ancaman job 
insecurity karena penurunan pangkat, pekerjaan transisi, hilangnya kesempatan promosi, 
pensiun sukarela yang disebabkan oleh restrukturisasi, pensiun dini, honorer pensiun, didesak 
untuk mengundurkan diri karena perubahan organisasi atau kinerja yang buruk (Staufenbiel & 
Konig, 2010; Yoon et al., 2018). Greenhalgh & Rosenblatt dalam (Azizah, 2020) mengatakan 
penyebab job insecurity dikategorikan pada tiga kelompok yaitu kondisi lingkungan dan 
organisasi (contohnya perubahan organisasional, dukungan atasan, dan komunikasi 
organisasional), karakteristik individu dan jabatan pekerja (contohnya usia, gender, status sosial 
ekonomi), dan karakteristik personal pekerja (contohnya optimis, locus of control, self esteem).  
Dampak Job Insecurity 
Oleh karena faktor diatas, job insecurity mendorong niat untuk berpindah, menciptakan 
penolakan perubahan, dan membangun hubungan yang tidak stabil dengan perusahaan. De 
Witte dalam (Tentama & Rosandy, 2019) mengatakan bahwa Job insecurity telah diidentifikasi 
sebagai penyebab stress kerja yang paling parah. Job insecurity adalah suatu sumber stress yang 
menanamkan kecemasan, ketakutan, dan kehilangan potensi. Salah satu hasil dari stress dalam 
bentuk permasalahan somatic, yakni sulit untuk tidur serta hilangnya selera makan (Greenhalgh 
dan Rosenblatt, 1989; Näswall et al., 2005). Hasil penelitian Wicaksono (2015) ada hubungan 
yang signifikan pada karyawan kontrak PT. Global Security Consultant antara tingkat job 
insecurity terhadap tingkat stres kerja dalam menghadapi berakhirnya perjanjian kerja waktu 
tertentu (PKWT). 
Aspek Job Insecurity 
Menurut penjelasan (De Witte, 2005) job insecurity memiliki dua aspek, yakni: a) Kognitif Job 
Insecurity, hal ini mengacu pada persepsi, pikiran, dan pemahaman lingkungan pekerjaannya. 
Misalnya: seorang karyawan memiliki persepsi bahwa ia tidak membaharui kontrak kerjanya 
karena kinerjanya tidak stabil, dan b) Afektif Job Insecurity, hal ini terdapat pada perasaan atau 
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reaksi dari persepsi individu terhadap pekerjaannya. Contoh: seorang karyawan yang takut akan 
dipecat bila kinerjanya tidak stabil. 
Dukungan Sosial 
Cobb (1976, dalam Sarafino, 1997), memberi definisi dukungan sosial sebagai suatu perhatian, 
kenyamanan, penghargaan, atau bantuan yang dirasakan seseorang dari kelompok-kelompok 
lain. Sedangkan Sherbourne & Stewart (1991) mengartikan dukungan sosial sebagai 
kemampuan seseorang akan memberikan bantuan atau dukungan emosional yang mampu 
melindungi seseorang dari hal-hal negatif. Dukungan sosial didefinisikan akan sumber 
emosional, informasional atau bimbingan yang diberikan dari orang-orang sekitar individu 
guna menghadapi permasalahan serta krisis yang terjadi dalam kehidupan sehari-hari (Kail & 
Cavanaugh, 2000; Saputri & Sugiharto, 2020). Sehingga, dapat disimpulkan dukungan sosial 
adalah suatu bantuan dan dukungan emosional dari orang lain ataupun sekelompok orang untuk 
menghadapi suatu permasalahan. 
Aspek Dukungan Sosial 
Aspek dukungan sosial dari Sherbourne & Stewart (1991) yakni a) Emotional support yang 
berupa pengaruh positif seperti ekspresi perasaan. Contohnya seperti empati, perasaan, dan 
dorongan. b) Informational support yang berbentuk suatu informasi, saran, bimbingan, serta 
feedback dari seseorang. c) Tangible support berupa dukungan atau bantuan secara jelas dan 
nyata, bisa berbentuk perilaku ataupun materi. d) Positive social interaction yakni berbentuk 
interaksi atau kesediaan orang lain guna bersama-sama melakukan hal menyenangkan. e) 
Affectionate support adalah wujud dukungan berupa ekspresi rasa cinta dan kasih sayang pada 
seseorang. 
Resiliensi  
Grotberg (1999 dalam Zakaria et al., 2019) menjelaskan resiliensi adalah dimana individu 
memiliki kemampuan dalam menghadapi sebuah tekanan sehingga ia dapat merubah hal buruk 
tersebut menjadi sebuah pengalaman untuk mengembangkan diri. Resiliensi adalah suatu 
mindset yang mampu meningkatkan pandangan kehidupan seseorang sebagai proses untuk 
meningkatkan diri dengan mencari pengalaman baru (Aziz & Noviekayati, 2016). Resiliensi 
juga mempengaruhi semua aspek pekerjaan, sehingga resiliensi diartikan sebagai kemampuan 
individu untuk bangkit dari situasi yang sulit (Listyanti, 2012; Zakaria et al., 2019). Dari 
paparan diatas, dapat disimpulkan resiliensi adalah suatu mindset atau kemampuan individu 
untuk bangkit dalam menghadapi suatu tekanan dan menjadikan hal tersebut sebagai 
pengalaman dan dorongan untuk mengembangkan diri.  
Aspek-aspek Resiliensi 
Connor dan Davidson (2003) dalam (Octariyani, Meggy 2017) menyatakan resiliensi terdiri 
atas lima aspek, yakni: A) Personal Competence; High Standard and Tenacity dimana Individu 
memiliki kemampuan untuk meraih tujuan walaupun dalam situasi sulit. Indikator dalam aspek 
ini adalah individu berkompeten, ulet, dan memegang standar yang tinggi. B) Trust in one’s 
instincts; tolerance of negative affect; strengthening effect of stress, dimana individu mampu 
bertindak dengan tenang dan berhati-hati ketika mengambil keputusan akan masalah yang 
dihadapi. Indikator dalam aspek ini adalah percaya pada naluri, kemampuan coping stres yang 
baik, dan toleran pada hal buruk. C) Positiveness acceptance of change and secure 
relationships, dimana individu menerima keadaan sulit dan tetap mampu berinteraksi dengan 
orang lain atau tidak mempengaruhi kehidupan sosial nya. Indikator dalam aspek ini adalah 
7 
 
 
individu menerima perubahan dan tetap menjaga kehidupan sosialnya. D) Control and factor, 
dimana individu memiliki kemampuan dalam mengontrol diri agar dapat mencapai tujuan. 
Indikator dalam aspek ini adalah dapat mengontrol dan mengendalikan diri sendiri. E) Spiritual 
influences, dimana  individu yakin pada Tuhan dan takdir sehingga memiliki kemampuan untuk 
selalu semangat. Indikator pada aspek ini adalah percaya kepada Tuhan dan takdir. 
Dukungan Sosial dan Resiliensi Terhadap Job Insecurity 
Salah satu aspek dari dukungan sosial seperti dukungan emosional, dukungan informasi (saran 
dan bimbingan), dan dukungan nyata (bantuan secara langsung), berkaitan dengan faktor dari 
munculnya job insecurity yakni kondisi lingkungan dan organisasi seperti dukungan dari atasan 
dan komunikasi organisasional yang baik. Dimana menurut hasil kajian, dukungan dari atasan 
dan rekan kerja adalah sebuah kerangka penting yang dekat dengan individu dalam lingkungan 
pekerjaan. Aspek lain yang juga berupa dukungan emosional (perasaan empati dan dorongan), 
bantuan nyata, adanya interaksi sosial yang positif, serta kasih sayang, dapat membuat individu 
merasa diakui, diterima, dan dicintai sehingga ia cenderung mengembangkan sikap-sikap 
positif menurut Kartika (Kumalasari & Ahyani, 2012) yang sesuai dengan faktor dari 
munculnya job insecurity yakni karakteristik personal (misalnya optimis, locus of control, self 
esteem). 
Job insecurity sendiri merupakan suatu sumber stres (Greenhalgh dan Rosenblatt, 1989; 
Näswall et al., 2005), sehingga menurut Turner dalam (Saputri & Sugiharto, 2020) adanya 
dukungan sosial dapat menghilangkan atau mengurangi dampak stres dari berbagai macam 
masalah. Studi lain yang dilakukan oleh Cheng, et al (2014) dukungan sosial membantu 
mengurangi efek dari job insecurity. Sehingga dari penjabaran diatas, dukungan sosial sangat 
berpengaruh terhadap job insecurity. 
Berdasarkan faktor dari munculnya job insecurity yakni adanya perubahan organisasional, 
maka individu yang resilien akan dapat menerima perubahan positif tersebut, dapat mengontrol 
dan mengendalikan diri yang sesuai dengan aspek Positiveness acceptance of change and 
secure relationships & Control and factor. Faktor lain munculnya job insecurity adalah kondisi 
dari komunikasi organisasi, maka individu yang resilien adalah individu yang berkompeten, 
ulet, dan menjaga kehidupan sosialnya sehingga dapat memunculkan komunikasi yang baik di 
lingkungan kerja. Hal ini sesuai dengan aspek Personal Competence; High Standard and 
Tenacity dan Positiveness acceptance of change and secure relationships. Lalu terdapat 
faktor/penyebab lain yakni karakteristik individual (optimisme, locus of control, self esteem), 
dimana individu yang resilien akan memiliki standar yang tinggi dan berkompeten (Personal 
Competence; High Standard and Tenacity), percaya pada naluri dan toleran pada hal buruk 
(Trust in one’s instincts; tolerance of negative affect; strengthening effect of stress), serta dapat 
mengontrol dan mengendalikan diri (control and factor), sehingga dapat mengembangkan 
karakteristik individual yang positif. Sehingga dari penjabaran diatas, resiliensi sangat 
berpengaruh terhadap job insecurity. 
Greenhalgh & Rosenblatt dalam (Azizah, 2020) mengatakan penyebab dari munculnya job 
insecurity adalah faktor dari lingkungan dan  organisasi yang salah satunya berupa dukungan 
sosial dan faktor personal yakni resiliensi. Kedua variabel ini diduga memberikan peran positif 
dalam meminimalisir munculnya job insecurity. Ada beberapa penelitian yang memberikan 
hasil negatif pada variabel dukungan sosial terhadap job insecurity, sehingga semakin tinggi 
dukungan sosial, semakin rendah job insecurity. Walaupun belum ada yang meneliti terkait 
dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity dalam satu penelitian, namun sudah ada 
yang meneliti variabel internal dan eksternal. Sedangkan resiliensi, masih ada penelitian lain 
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yang hipotesisnya ditolak dikarenakan faktor dari masa kerja yang sudah berada di penghujung 
sehingga job insecurity semakin tinggi. Dan juga variabel internal lainnya seperti optimisme, 
locus of control, juga memberikan hasil yang positif terhadap job insecurity.  
 
Kerangka Berpikir 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hipotesis  
Dukungan sosial dan resiliensi bersama-sama memberikan pengaruh terhadap job insecurity  
 
 
Karyawan Kontrak 
Job Insecurity 
Dukungan Sosial Resiliensi  
a) Dukungan Emosional  
b) Dukungan Informasi  
c) Dukungan Nyata  
d) Dukungan Sosial Positif 
e) Dukungan Afeksi  
   
a) Kompetensi pribadi, standar tinggi, 
keuletan  
b) Percaya diri sendiri, memiliki toleransi 
pada efek negatif, kuat menghadapi 
tekanan.  
c) Respon positif terhadap perubahan dan 
hubungan baik dengan orang lain. 
d) Pengendalian diri. 
e) Pengaruh Spiritual. 
   
a) Mengekspresikan perasaan seperti empati, 
perasaan dan dorongan 
b) Mendapat suatu informasi, saran, 
bimbingan, serta feedback dari seseorang 
c) Dukungan atau bantuan secara jelas dan 
nyata, bisa berupa perilaku ataupun materi. 
d) Interaksi atau kesediaan orang lain untuk 
bersama-sama melakukan hal 
menyenangkan. 
e) Dukungan berwujud ungkapan rasa cinta 
dan kasih sayang. 
   
a) Individu berkompeten, ulet, dan 
memegang standar yang tinggi. 
b) Percaya pada naluri, kemampuan coping 
stres yang baik, dan toleran pada hal buruk. 
c) Individu menerima perubahan dan tetap 
menjaga kehidupan sosialnya. 
d) Dapat mengontrol dan mengendalikan diri 
sendiri. 
e) Individu percaya kepada Tuhan dan 
takdir. 
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METODE PENELITIAN 
Rancangan Penelitian 
Agar dapat menguji teori objektif dengan memeriksa hubungan antar variabel maka penelitian 
ini menggunakan penelitian kuantitatif. Variabel-variabel ini mampu diukur dengan suatu 
instrumen sehingga data-data yang bernomor dapat dianalisis memakai prosedur statistik. Salah 
satu pendekatan penelitian kuantitatif non-experimental adalah kausal-komparatif di mana 
peneliti membandingkan dua variabel atau lebih dalam hal penyebab (atau variabel independen) 
yang telah terjadi (Creswell, 2012).  
Subjek Penelitian 
Populasi pada penelitian ini memanfaatkan seluruh karyawan kontrak (outsourcing, PKWT). 
Selanjutnya, menurut Arikunto (2013) sampel merupakan sebagian dari populasi yang ingin 
diteliti. Pengambilan sampel dalam penelitian ini memanfaatkan teknik cluster sampling 
dimana populasi didapatkan dari 5 perusahaan bertotalkan 210 karyawan kontrak sehingga 
menurut perhitungan rumus Isaac dan Michael dengan significance level 5% didapatkan jumlah 
sampel minimum adalah 131 sehingga sampel akhirnya diambil dari 3 perusahaan yakni X, Y, 
Z. Karakteristik subjek telah ditentukan peneliti yakni: (1) Karyawan dengan status kontrak 
(outsourcing, PKWT); (2) Minimal bekerja 6 bulan; (3) Berusia 18-40 tahun. Hasil perhitungan 
subjek didapatkan 45 subjek dari perusahaan X dan 50 subjek dari perusahaan Y, dan 37 subjek 
dari perusahaan Z sehingga didapatkan total subjek sebanyak 132. 
 
Tabel 1. Karakteristik Subjek Penelitian 
Kategori Frekuensi Persentase (%) 
Jenis Kelamin    
 Laki-laki 82 62,1% 
 Perempuan  50 37,9% 
Usia    
 18-24 36 27,3% 
 25-34 73 55,3% 
 35-40 23 17,4% 
Perusahaan    
 PT X 45 34,1% 
 PT Y 50 37,9% 
 PT Z 37 28,0% 
Lama Bekerja    
 ≤ 1 Tahun 16 12,1% 
 1-2 Tahun 68 51,5% 
 ≥ 3 Tahun 48 36,4% 
Pendidikan Terakhir    
 SMA/K 117 88,6% 
 Diploma 5 3,8% 
 S1 10 7,6% 
 
Berdasarkan dari 132 subjek penelitian, subjek didominasi oleh laki-laki yang berjumlah 82 
dengan persentase 62,1%, sisanya adalah subjek perempuan berjumlah 50 orang dengan 
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persentase 37,9%. Kemudian usia subjek didominasi pada rentang 25-34 tahun sebanyak 73 
dengan persentase 55,3%. 
Berdasarkan 3 perusahaan, jumlah subjek didominasi oleh PT Y yakni berjumlah 50 dengan 
persentase 37,9%, PT X sebanyak 45 subjek dengan persentase 34,1% dan PT Z berjumlah 37 
dengan persentase 28,0%. Dilihat dari lama bekerja, subjek paling banyak telah bekerja selama  
1-2 Tahun yang berjumlah 68 orang dengan persentase 51,5%. Pendidikan terakhir subjek dari 
penelitian ini paling tinggi adalah lulusan SMA/K sebanyak 117 dengan persentase 88,6%. 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Terdapat 3 variabel pada penelitian ini yaitu variabel bebas (X1) dan (X2) serta variabel terikat 
(Y). Variabel bebas pertama (X1) adalah dukungan sosial, yakni suatu bantuan dan dukungan 
emosional dari orang lain ataupun sekelompok orang untuk menghadapi suatu permasalahan. 
Instrumen yang dipakai menggunakan skala yang disusun oleh Sherbourne dan Stewart (1991) 
The Medical Outcomes Study – Social Support Survey (MOS-SSS) dan diadaptasi oleh Umam 
(2019). Berjumlah total 19 item favorable. Skala ini disusun berdasarkan 5 aspek utama 
dukungan sosial yang terdiri dari emotional support, informational support, tangible support, 
positive social interaction, dan affectionate support. Jenis skala yang digunakan adalah skala 
likert dengan rentang skor 1-5 dengan pilihan jawaban tidak pernah, jarang, kadang-kadang, 
sering, dan selalu. Contoh item dari MOS-SSS adalah “Ada seseorang yang memberikan saran 
mengenai kesulitan anda.”. Uji reliabilitas skala ini didapatkan hasil cronbach alpha sebesar 
0,760. 
Selanjutnya, variabel bebas kedua (X2) yakni resiliensi, suatu mindset atau kemampuan 
individu untuk bangkit dalam menghadapi suatu tekanan dan menjadikan hal tersebut sebagai 
pengalaman dan dorongan untuk mengembangkan diri. Instrumen yang digunakan adalah skala 
The Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC) oleh Connor dan Davidson (2003) yang 
diadaptasi oleh Andriani & Listiyandini (2017). Terdiri dari 25 item favorable yang 
berdasarkan 5 aspek utama yakni Personal Competence; High Standard and Tenacity, Trust in 
one’s instincts; tolerance of negative affect; strengthening effect of stress, Positiveness 
acceptance of change and secure relationships, Control and factor, dan Spiritual influences. 
Jenis skala yang digunakan adalah skala likert dengan rentang skor 1 sampai 5 dengan pilihan 
jawaban sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan sangat setuju. Contoh item dari CD-
RISC adalah “Saya mampu menyesuaikan diri terhadap berbagai perubahan.”. Uji reliabilitas 
skala ini didapatkan hasil cronbach alpha sebesar 0,748. 
Selanjutnya, variabel terikat (Y) adalah job insecurity, yakni perasaan terancam bahwa 
kemungkinan akan kehilangan pekerjaannya. Instrumen yang digunakan adalah skala Job 
Insecurity Questionnaire (JIQ) yang disusun oleh De Witte (2000). Skala ini disusun 
berdasarkan 2 aspek utama dari job insecurity yakni kognitif dan afektif. Jenis skala yang 
digunakan adalah skala likert dengan rentang skor 1 sampai 5 dengan pilihan jawaban sangat 
tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan sangat setuju. Total item berjumlah 11 dengan 7 
item favorable dan 4 item unfavorable. Terdapat 5 item untuk aspek kognitif dengan contoh 
soal “Ada kemungkinan saya kehilangan pekerjaan saya dalam waktu dekat.” dan 6 item untuk 
aspek afektif dengan contoh soal “Saya tidak yakin dengan masa depan pekerjaan saya.”. Uji 
reliabilitas skala ini didapatkan hasil cronbach alpha sebesar 0,737.  
Prosedur dan Analisis Data Penelitian 
Penelitian ini mencakup beberapa tahapan, yang pertama yakni tahap persiapan, lalu tahap 
pelaksanaan, terakhir adalah tahap analisis. Pertama, peneliti melakukan pendalaman kajian 
11 
 
 
teoritik mengenai variabel (Y) yakni job insecurity. Kemudian melakukan kajian literatur 
kembali dan menemukan variabel (X1) yakni dukungan sosial dan (X2) resiliensi. Berikutnya 
peneliti mempersiapkan instrumen atau alat ukur dari masing-masing variabel. Alat ukur 
diperoleh dari jurnal internasional dan peneliti terdahulu yang sudah diadaptasi. Kemudian 
peneliti menjadikan skala berbentuk online untuk mengambil data.  
Tahap selanjutnya adalah uji coba skala untuk memastikan ketepatan item dari skala yang akan 
digunakan. Setelah uji coba kemudian peneliti melakukan pengumpulan data yang sebenarnya 
dengan menyebarkan skala yang telah diuji. Terdapat 3 skala yang harus diisi oleh karyawan 
kontrak yang ada pada perusahaan X, Y, dan Z sesuai dengan kriteria. Setelah pengambilan 
data selesai, tahap terakhir adalah melakukan analisa data. 
Analisis data yang dilakukan menggunakan aplikasi Microsoft Excel dan SPSS (Statistical 
Package for Social Science) versi 23.0. Data-data yang telah dimiliki kemudian diinput dan 
diolah dengan menggunakan program perhitungan statistik SPSS, menggunakan analisis uji 
regresi berganda (multiple regression) untuk mengetahui apakah ada pengaruh secara parsial 
dan juga simultan antara dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity. Setelah analisis 
dilakukan, peneliti akan dapat menyimpulkan penelitian yang dilakukan pada karyawan 
kontrak. 
 
HASIL PENELITIAN 
Tabel 2. Deskripsi Variabel 
Variabel Kategori Frekuensi Persentase 
(%) 
Mean SD 
Job 
Insecurity 
Tinggi 
Rendah 
33 
99 
25,0% 
75,0% 33 7,3 
Dukungan 
Sosial 
Tinggi 
Rendah 
101 
31 
76,5% 
23,5% 57 12,6 
Resiliensi Tinggi Rendah 
129 
3 
97,7% 
2,3% 75 16,6 
 
Peneliti menetapkan kategori tinggi dan rendah berdasarkan nilai rata-rata dari 132 subjek. 
Hasil tabel diatas menunjukkan bahwa rata-rata (mean) skor pada job insecurity sebesar 33, 
standar deviasi sebesar 7,3 sehingga hasilnya berada pada kategori rendah yakni sebanyak 99 
dengan persentase 75,0%. Pada variabel dukungan sosial rata-rata (mean) skor yang didapat 
sebesar 57, standar deviasi sebesar 12,6 sehingga berada pada kategori tinggi yakni sebanyak 
101 dengan persentase 76,5%. Variabel resiliensi memiliki rata-rata (mean) sebesar 75, standar 
deviasi sebesar 16,6 sehingga mendapat hasil berada pada kategori tinggi yakni 129 dengan 
persentase 97,7%.   
Uji Hipotesis   
Peneliti melakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu upaya persyaratan melakukan uji regresi, 
uji yang dilakukan yakni uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Variabel 
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yang diuji yakni variabel X1 dan X2 yaitu dukungan sosial dan resiliensi, sedangkan variabel 
Y yakni job insecurity. 
Dilakukannya uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya distribusi 
penyebaran skor variabel. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov dan dapat dikatakan normal jika hasil Sig > 0,05.  
Tabel 3. Uji Normalitas  
 Asymp. Sig. (2-tailed) 
Dukungan sosial  0,200 
Resiliensi   0,085 
Job insecurity 0,067 
 
Hasil diatas menunjukkan bahwa nilai bersifat normal. Dapat dilihat nilai Sig dari masing-
masing variabel > 0,05 yang menunjukkan bahwa nilai berdistribusi normal sehingga dapat 
melanjutkan uji regresi.  
Uji yang kedua yakni uji multikolinearitas, menurut Sunyoto (2016: 87) uji ini akan mengukur 
apakah ada korelasi antar variabel independen (X1 dan X2). Regresi yang positif seharusnya 
tidak terjadi multikolinearitas. Berdasarkan output, nilai tolerance dari kedua variabel bebas 
sebesar 0,864 dimana tolerance > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,161 yakni VIF < 10. Sehingga 
hasil tersebut menandakan tidak terjadinya multikolinearitas antar variabel X1 dan X2. 
Selanjutnya adalah uji heteroskedastisitas, regresi yang positif adalah jika tidak terjadi 
heteroskedastisitas, artinya uji ini bertujuan menguji apakah varian dari residual data ini tidak 
sama antara satu pengamatan ke pengamatan lain (Ghozali, 2018:134). Hasil dari gambar 
scatterplots menunjukkan pola yang tidak berbentuk menyerupai gelombang, melebar ataupun 
menyempit, juga titik-titik yang menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu Y, maka 
menurut Ghozali (2011) data ini tidak mengalami heteroskedastisitas.  
Berikut adalah hasil pengujian regresi yang diperoleh.  
 
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis  
 
Dukungan 
sosial, 
resiliensi 
terhadap job 
insecurity 
 β R2 F Sig (ρ) 
Dukungan 
Sosial 
 
Resiliensi 
-0,105 
 
-0,301 
0,125 9,243 0,000 
 
Pada hipotesis ketiga, jika diuji secara simultan, dukungan sosial dan resiliensi memberikan 
hasil yang signifikan dengan nilai F = 9,243 dan nilai sig. 0,000 < 0,05 sehingga secara simultan 
dukungan sosial dan resiliensi berpengaruh terhadap job insecurity.  Nilai β pada X1 -0,105 dan 
β X2 -0,301 menunjukkan bahwa resiliensi memberikan pengaruh lebih besar daripada 
dukungan sosial. Nilai beta (β) pada hasil simultan dari dukungan sosial dan resiliensi terhadap 
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job insecurity bersifat negatif yakni secara bersama-sama jika kedua variabel independent ini 
tinggi, maka job insecurity juga rendah. Nilai R2 pada hasil simultan ini sebesar 0,125 atau 
12,5% dan sisanya 87,5% dipengaruhi oleh faktor lain. 
 
DISKUSI 
Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan, membuktikan hipotesa pada penelitian ini 
diterima, diperoleh pengaruh yang signifikan antara dukungan sosial dan resiliensi terhadap job 
insecurity, nilai β juga menunjukkan arah nilai variabel ini negatif, yakni semakin tinggi 
dukungan sosial dan resiliensi maka semakin rendah job insecurity yang dirasakan. Lalu, dari 
nilai β juga menyimpulkan resiliensi memberikan pengaruh lebih besar terhadap job insecurity. 
Menurut (Coulombe et al., 2020) hasil dari adanya pandemi ini, individu menghadapi 
perubahan yang berkelanjutan dalam berbagai aspek kehidupan mereka, seperti kesehatan, 
pekerjaan, dan kehidupan keluarga (Gangopadhyaya dan Garrett, 2020; Xiao dkk., 2020). 
Akumulasi beberapa sumber stres ini dapat meningkatkan perasaan tertekan secara psikologis 
dan mengurangi perasaan kesejahteraan bagi banyak individu. Job insecurity sendiri adalah 
suatu sumber stress yang menanamkan kecemasan, ketakutan, dan kehilangan potensi. Hasil 
penelitian Wicaksono (2015) ada hubungan yang signifikan pada karyawan kontrak PT. Global 
Security Consultant antara tingkat job insecurity terhadap tingkat stres kerja dalam menghadapi 
berakhirnya perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT).  
Namun, hasil pengukuran job insecurity dari penelitian ini menunjukkan rendahnya job 
insecurity pada karyawan kontrak di kota Batam dikarenakan kebijakan pada setiap perusahaan 
yang berbeda-beda. Perusahaan yang dituju dalam penelitian ini memiliki kebijakan dimana 
karyawan kontrak yang telah habis masa kerja nya masih memiliki potensi yang besar untuk 
dapat melanjutkan masa kerja nya yang dipertimbangkan dari beberapa hal sehingga mereka 
memiliki rasa insecurity yang rendah. Hal ini didukung oleh pernyataan Greenhalgh & 
Rosenblatt dalam (Azizah, 2020) bahwa salah satu penyebab adanya job insecurity adalah 
kondisi lingkungan dan organisasi yang berupa perubahan organisasional. Yang dimana pada 
perusahaan X, Y, Z ini memiliki sistem manajemen yang cukup memuaskan bagi para pekerja 
di dalamnya khususnya pada karyawan kontrak. Hal ini juga yang mungkin membuat para 
pekerja menjadi lebih optimis dalam memikirkan kelanjutan pekerjaannya. Walaupun hasil 
pengukuran job insecurity pada penelitian ini rendah, namun hipotesa pada penelitian ini 
memberikan hasil dukungan sosial dan resiliensi memberikan pengaruh terhadap job insecurity. 
Hal ini didukung juga oleh pernyataan Greenhalgh & Rosenblatt dalam (Azizah, 2020) yang 
mengatakan penyebab dari munculnya job insecurity salah satunya adalah dukungan sosial dan 
resiliensi. Kedua variabel ini memberikan peran positif dalam meminimalisir munculnya job 
insecurity.  
Hasil analisa diatas menemukan nilai dukungan sosial berada pada kategori tinggi yang berarti 
subjek atau karyawan kontrak yang ada pada perusahaan X, Y, Z ini sudah cukup banyak 
menerima dukungan sosial dari orang sekelilingnya. Dukungan sosial sendiri dapat berasal dari 
partner/pasangan, teman, keluarga, ataupun rekan kerja (Sherbone dan Hays; Taylor 1997; 
Aziz et al, 2016). Hasil ini sejalan dengan peneliti sebelumnya yakni Sulistyaningrum (2017) 
yang memberikan hasil bahwa semakin tinggi dukungan sosial yang didapatkan, semakin 
rendah job insecurity yang dirasakan. Studi dari (Cheng et al., 2014) juga mengatakan bahwa 
dukungan sosial dapat mengurangi efek dari job insecurity yang tinggi. Faktor ini merupakan 
salah satu sumber daya yang paling relevan dalam melawan beban kerja yang berlebihan seperti 
stres. Dukungan sosial sendiri dirasakan ketika individu merasakan suatu perhatian, 
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kenyamanan, penghargaan, serta bantuan yang dirasakan seseorang oleh orang lain (Sarafino 
dalam Pratiwi & Lutfi, 2014) yang melibatkan aspek emosional, adanya interaksi positif antar 
karyawan maupun atasan, banyaknya informasi yang didapatkan, bantuan nyata, dan afeksi. 
Mengenai job insecurity, individu yang resilien terbukti memiliki kegigihan secara psikologis 
dan keterampilan penanganan yang efektif untuk stres negatif. Seperti yang sudah dijabarkan 
diatas, job insecurity adalah salah satu sumber stress yang dapat banyak merugikan secara 
mental dan fisik. Orang yang resilien cenderung lebih percaya diri dengan kemampuan mereka 
yang memungkinkan individu mendapatkan jalur dan solusi yang berbeda dalam mengatasi job 
insecurity (Tentama & Rosandy, 2019). Berdasarkan hasil data, resiliensi pada karyawan 
kontrak di perusahaan X, Y, Z termasuk dalam kategori tinggi. yang berarti karyawan kontrak 
tersebut sudah resilien atau sudah mampu melakukan proses negosiasi dengan diri sendiri 
secara efektif, mampu beradaptasi di kondisi pandemi yang sulit ini, dapat mengelola sumber 
stres dan trauma yang signifikan.  
Aset dan sumber daya dari dalam diri individu, kehidupan dan lingkungannya akan 
memfasilitasi kemampuan adaptasi dan bangkit kembali saat menghadapi perubahan-
perubahan besar seperti munculnya virus covid-19. Di sepanjang perjalanan hidup, pengalaman 
resiliensi akan bervariasi (Windle, 2011). Penelitian sebelumnya yang dilakukan (Tentama & 
Rosandy, 2019) memiliki hasil  bahwa diperoleh hubungan negatif yang sangat signifikan 
antara resiliensi dan job insecurity pada karyawan kontrak. Penelitian lain juga dilakukan oleh 
(Zakaria et al., 2019) terdapat adanya pengaruh negatif yang signifikan resiliensi terhadap job 
insecurity pada pegawai honorer. Artinya, semakin tinggi resiliensi seseorang, maka semakin 
rendah pula job insecurity.  
Lalu, selain dari kebijakan perusahaan yang dinamis yang membuat para pekerja menjadi lebih 
secure dan optimis, menjadikan resiliensi memberikan pengaruh lebih besar dibandingkan 
dukungan sosial. Dengan alasan kota Batam sendiri adalah salah satu kota industri dimana 
banyak sekali para pendatang untuk melamar pekerjaan. Karena itu, sejak awal mereka sudah 
dituntut untuk bisa bersaing di lapangan kerja. Sejak bekerja bahkan sebelum pandemi 
sekalipun, mereka sudah mampu toleransi terhadap sebuah ketidakpastian (tolerance of 
uncertainty). Kondisi seperti ini sudah membentuk mereka menjadi resilien. Karena pada 
dasarnya, masing-masing individu memiliki kemampuan menjadi individu yang tangguh 
(resiliensi) secara alami, sehingga pada dasarnya, tiap individu sudah memiliki resiliensi yang 
baik (Corner dalam Dewi & et al, 2004). Jadi, mungkin faktornya bukan karena lingkungan 
organisasi saja, tetapi sebenarnya resiliensi itu sudah terbentuk sejak awal karena faktor 
perantauan dan persaingan ketat yang sudah dituntut untuk berhadapan dengan hal-hal yang 
bersifat uncertainty.  
Menurut Wong & Wong (dalam Missasi & Izzati, 2019) dalam perkembangan resiliensi, 
resiliensi tidak hanya dipengaruhi faktor genetis dan individu saja walaupun secara tingkah laku 
dinyatakan banyak dipengaruhi oleh keduanya, tetapi resiliensi juga banyak dipengaruhi oleh 
lingkungan dan budaya sekitar. Baik itu meningkatkan resiliensi, maupun menurunkan 
tingkatnya. Rata-rata pekerjaan subjek adalah sebagai operator, pekerjaan mereka berada di 
lapangan atau berhubungan dengan mesin yang bersifat individual dan kurang membutuhkan 
teamwork, akhirnya yang dapat membantu mereka untuk mengurangi job insecurity adalah 
dirinya sendiri, salah satunya adalah dengan resiliensi.  
Fletcher & Sarkar (2012) juga mengatakan beberapa faktor psikologis yang dapat memberi 
pengaruh terhadap proses resiliensi adalah individu yang memiliki kepercayaan diri, dukungan 
sosial, individu yang positif, motivasi, dan fokus. Menurut Grotberg & Bernard van Leer 
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Foundation., (1995), sumber resiliensi juga berasal dari 3 (Three sources of resilience), yakni I 
Have (social support), I Am (inner strength), dan I Can (problem solving). Hal ini sebanding 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Bilgin & Taş, 2018) pada mahasiswa, yang 
menunjukkan dukungan sosial ternyata sangat diperlukan untuk mengembangkan resiliensi 
terhadap orang yang mengalami adiksi sosial media.  
Kesimpulannya, pada dasarnya subjek sama-sama sudah mendapatkan dukungan sosial yang 
kuat, tetapi karena kondisi pandemi yang menyebabkan beberapa sektor mengalami krisis, 
sehingga berdampak pada banyak masyarakat. Sehingga yang dituntut bukan hanya seberapa 
besar dukungan sosial yang didapatkan, melainkan seberapa tinggi resiliensi agar para 
karyawan kontrak dapat bangkit kembali, bertahan, dan bertahan terhadap situasi yang tidak 
sesuai dengan yang diharapkan ini. Situasi pandemi menuntut individu untuk tidak bergantung 
kepada orang lain, namun justru dituntut untuk lebih resiliensi misalnya dengan memunculkan 
opsi-opsi pekerjaan lain. 
Setiap penelitian memiliki kelebihan dan kelemahan didalamnya, salah satu kelebihan dalam 
penelitian ini adalah penelitian mengenai dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity 
yang jarang ditemukan di sepanjang penelusuran kajian oleh peneliti sehingga penelitian ini 
bisa menjadi salah satu referensi untuk peneliti selanjutnya. Dukungan sosial sendiri terdiri dari 
beberapa bentuk, salah satunya emotional, instrumental, dan informatif, sehingga dengan 
berbagai macam bentuk ini yang menjelaskan dengan mekanisme apa dukungan sosial dapat 
berfungsi sebagai moderator (Näswall et al., 2005). Dalam penelitian ini, dukungan sosial 
bersifat general sehingga akan lebih signifikan dengan job insecurity jika variabel dukungan 
sosial dikerucutkan menjadi dukungan atasan maupun dukungan rekan kerja ataupun dukungan 
sosial sebagai variabel moderator. Hal ini juga yang menjadi keterbatasan dari penelitian ini. 
Selain itu, penelitian ini memiliki kelemahan lain, yakni penelitian hanya dilakukan pada 3 
perusahaan di kota Batam, sehingga hasil dari penelitian ini tidak dapat di sama ratakan di 
berbagai perusahaan kota Batam maupun daerah lainnya. Serta penelitian ini memiliki 
keterbatasan dari aspek data subjek yang mungkin dapat memberikan deskripsi hasil yang lebih 
menunjang. Dan juga pada perusahaan-perusahaan ini memiliki kebijakan yang dinamis 
terhadap masa kerja karyawan kontrak sehingga mempengaruhi tingkat job insecurity.  
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan membuktikan hipotesa ini diterima. Yakni 
terdapat pengaruh yang signifikan antara dukungan sosial dan resiliensi terhadap job insecurity. 
Serta membuktikan variabel resiliensi memberikan pengaruh lebih kepada job insecurity.  
Dari hasil diskusi diatas, ternyata dukungan sosial dan resiliensi sangat berperan dalam 
mengurangi dampak job insecurity pada karyawan kontrak di masa pandemi. Bukan hanya 
bagaimana kita mendapat dukungan sosial yang cukup namun bagaimana kita juga memberikan 
dukungan sosial kepada orang sekeliling kita di masa pandemi ini untuk sama-sama dapat 
bangkit kembali dan bertahan terhadap situasi yang tidak sesuai dengan yang diharapkan ini. 
Situasi pandemi menuntut individu untuk tidak bergantung kepada orang lain, namun justru 
dituntut untuk lebih resiliensi misalnya dengan memunculkan opsi-opsi pekerjaan lain. Maka 
implikasi dari penelitian ini hendaklah perusahaan memberikan dukungan sosial yang salah 
satunya bisa berupa dukungan informatif, dukungan berupa interaksi sosial positif, ataupun 
dukungan bantuan nyata terhadap karyawan kontrak. Serta untuk para pekerja kontrak juga 
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dapat memberikan dukungan sosial terhadap sesama agar dapat selalu bersikap positif dalam 
mengemban tugas dan pekerjaannya, menjadikan sebuah ketidakamanan dalam bekerja sebagai 
motivasi, pembelajaran, dan tantangan dan menjadi pribadi yang lebih berkompeten, optimis, 
toleran, serta sikap positif lainnya. Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat 
mengembangkan dan melakukan penelitian terkait dukungan sosial dan resiliensi terhadap job 
insecurity di bidang psikologi industri, psikologi sosial, dsb disebabkan penelitian ini masih 
jarang di Indonesia. Selain itu menjadi wawasan baru bagi peneliti lainnya untuk 
mempertimbangkan variabel-variabel lain yang dapat menjadi faktor yang mempengaruhi job 
insecurity contohnya efikasi diri, optimism, locus of control, dan lainnya. 
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SKALA 1 
Petunjuk: 
Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan mengenai gambaran kondisi diri Anda. Bacalah 
setiap pernyataan, dan pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda centang (✓) 
dengan keterangan : 
TP : Tidak pernah 
J : Jarang 
K : Kadang-kadang 
S : Sering 
SS : Sangat Sering 
 
No Pernyataan TP J K S SS 
1 Ada seseorang yang akan membantu jika 
Anda kurang tidur.  
    
2 Ada seseorang yang dapat dipercaya untuk 
mendengarkan hal yang Anda butuh untuk 
dibicarakan. 
 
    
3 Ada seseorang yang memberikan saran 
mengenai kesulitan Anda.  
    
4 Ada seseorang yang akan membawa Anda ke 
dokter saat Anda membutuhkan.  
    
5 Ada seseorang yang menunjukkan Anda 
kasih sayang dan perasaan.  
    
6 Ada seseorang yang akan melakukan sesuatu 
men yenangkan bersama Anda.  
    
7 Ada seseorang yang memberi Anda informasi 
untuk membantu memahami sebuah situasi.  
    
8 Ada seseorang yang dapat diajak bicara atau 
dapat dipercaya mengenai diri dan masalah 
Anda. 
 
    
9 Ada seseorang yang memeluk Anda.      
10 Ada seseorang yang dapat diajak bersantai 
bersama.  
    
11 Ada seseorang yang akan mempersiapkan 
makanan ketika Anda tidak mampu untuk 
mempersiapkannya sendiri. 
 
    
12 Seseorang memiliki saran yang Anda 
inginkan.  
    
13 Ada seseorang yang melakukan beberapa hal 
untuk membantumu tidak memikirkan 
sesuatu. 
 
    
14 Ada seseorang yang akan membantu 
mengerjakan pekerjaan rutin Anda selama 
Anda sakit. 
 
    
  TP J K S SS 
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15 Ada seseorang yang Anda ajak untuk berbagi 
rasa khawatir dan takut yang sifatnya pribadi.  
    
16 Ada seseorang yang dapat memberikan saran 
untuk menyelesaikan permasalahan pribadi.  
    
17 Ada seseorang yang melakukan sesuatu yang 
menyenangkan dengan Anda.  
    
18 Ada seseorang yang memahami 
permasalahan Anda.  
    
19 Ada seseorang yang dapat membuat Anda 
merasa dicintai dan diinginkan.  
    
 
SKALA 2 
Petunjuk: 
Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan mengenai gambaran kondisi diri Anda. Bacalah 
setiap pernyataan, dan pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda centang (✓) 
dengan keterangan : 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju  
N : Netral 
S : Setuju  
SS : Sangat Setuju 
 
 
Selama saya bekerja di perusahaan ini.... 
 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1  Saya mampu menyesuaikan diri terhadap berbagai perubahan. 
     
2  Saya menjalin hubungan yang dekat dan nyaman bersama orang lain. 
     
3  Saya merasa takdir Tuhan dapat menolong. 
     
4  Saya dapat menghadapi berbagai hal yang terjadi. 
     
5  
Keberhasilan saya di masa lalu 
memberikan kepercayaan diri pada 
tantangan yang baru. 
 
 
   
6  Saya dapat melihat sisi humor dari segala sesuatu. 
     
7  
Berhadapan dengan masalah 
membuat diri saya menjadi lebih 
kuat. 
 
 
   
8  
Saya cenderung untuk bangkit 
kembali setelah mengalami sakit atau 
kesulitan. 
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9  Ada alasan dibalik segala sesuatu yang terjadi kepada saya. 
     
10 Apapun yang terjadi, saya melakukan usaha yanng terbaik. 
     
11 Saya yakin dapat meraih tujuan.      
12 Saya pantang menyerah ketika segala sesuatu tampak tidak ada harapan 
     
13 Saya tahu dimana harus meminta pertolongan 
     
14 
Ketika dalam situasi yang menekan, 
saya mampu tetap fokus dan berfikir 
jernih. 
 
 
   
 PERNYATAAN STS TS N S SS 
15 Saya memilih berinisiatif dalam menyelesaikan berbagai masalah. 
     
16 Saya tidak mudah putus asa dalam kegagalan. 
     
17 Saya memandang diri sendiri sebagai pribadi yang kuat. 
     
18 Saya mampu membuat keputusan yang sulit. 
     
19 Saya dapat mengatasi perasaan yang tidak menyenangkan. 
     
20 Saya harus mampu bertindak sesuai dengan firasat. 
     
21 Saya memiliki keyakinan yang kuat dalam mencapai tujuan. 
     
22 Saya dapat mengendalikan hidup.      
23 Saya menyukai tantangan.      
24 Saya bekerja untuk mencapai tujuan.      
25 Saya bangga akan prestasi yang dicapai. 
     
 
SKALA 3 
Petunjuk: 
Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan mengenai gambaran kondisi diri Anda. Bacalah 
setiap pernyataan, dan pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda centang (✓) 
dengan keterangan : 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju  
N : Netral 
S : Setuju  
SS : Sangat Setuju 
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No Pernyataan STS TS N S SS 
1  Saya pikir saya bisa lanjut bekerja di tempat kerja saya saat ini. 
     
2  Kecil kemungkinan bahwa saya akan dipecat dari pekerjaan saya. 
     
3  Saya yakin dengan lingkungan kerja saya. 
     
4  Saya sangat yakin dapat mempertahankan pekerjaan saya. 
     
5  Ada kemungkinan saya kehilangan pekerjaan saya dalam waktu dekat. 
     
6  Saya pikir saya akan diberhentikan dari pekerjaan saya di masa depan. 
     
7  Saya cemas dengan kemungkinan saya diberhentikan/dipecat/di-PHK. 
     
8  Saya tidak yakin dengan masa depan pekerjaan saya.  
     
9  saya khawatir dengan keberlangsungan karir saya. 
     
10 Saya takut kehilangan pekerjaan saya. 
     
11 Saya takut jika saya dipecat.      
 
Blueprint skala dukungan sosial  
Dimensi  Keterangan  Item  Total  
Emotional 
support/informational 
support 
Suatu informasi, 
saran, 
bimbingan, serta 
feedback. 
2, 3, 7, 8, 12, 15, 
16, 18 
8 
Tangible support Dukungan atau 
bantuan secara 
jelas dan nyata. 
1, 4, 11, 14 4 
Positive social 
interaction 
Kesediaan orang 
lain untuk 
bersama-sama 
melakukan hal 
menyenangkan 
6, 10, 13, 17 4 
Affectionate support Dukungan 
berupa ekspresi 
rasa cinta dan 
kasih sayang 
5, 9, 19 3 
Total Item 19 
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Blueprint Resiliensi 
Dimensi  Keterangan  Item  Total  
Personal 
Competence; 
High StAndard 
and Tenacity 
Kemampuan untuk 
mencapai tujuan 
walaupun dalam 
situasi sulit 
24, 12, 11, 25, 10, 
23, 17, 16 
8 
Trust in one’s 
instincts; 
tolerance of 
negative affect; 
strengthening 
effect of stress 
Kemampuan 
bertindak dengan 
tenang dan berhati-
hati dalam 
mengambil 
keputusan akan 
masalah yang 
dihadapi 
20, 18, 15, 6, 7, 
19, 14 
7 
Positiveness 
acceptance of 
change and 
secure 
relationships 
Menerima keadaan 
sulit dan tetap 
mampu berinteraksi 
dengan orang lain 
1, 4, 5, 2, 8 5 
Control and 
factor 
Kemampuan dalam 
mengontrol diri agar 
dapat mencapai 
tujuan 
23, 13, 21 3 
Spiritual 
influences 
Yakin pada Tuhan 
dan takdir 
3, 9 2 
Total Item 25 
 
Blueprint Job Insecurity Questionare 
Dimensi Keterangan Nomor Item Total Favorable Unfavorable  
Kognitif Job 
Insecurity 
Persepsi individu 
terhadap 
pekerjaannya 
5 1, 2, 3, 4 5 
Afektif Job 
Insecurity 
Perasaan individu 
terhadap 
pekerjaannya 
6, 7, 8, 9, 
10, 11  6 
Total Item 11 
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Uji Reliabilitas Job Insecurity Questionarre 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.737 12 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
JI_1 1.88 .982 50 
JI_2 2.82 1.224 50 
JI_3 1.70 .839 50 
JI_4 1.64 .802 50 
JI_5 2.20 1.161 50 
JI_6 2.52 1.111 50 
JI_7 2.84 1.405 50 
JI_8 2.52 1.266 50 
JI_9 2.58 1.263 50 
JI_10 3.00 1.385 50 
JI_11 2.90 1.446 50 
SKOR 26.60 7.214 50 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
JI_1 51.32 201.324 .211 .736 
JI_2 50.38 208.159 -.042 .751 
JI_3 51.50 202.827 .194 .737 
JI_4 51.56 199.517 .353 .731 
JI_5 51.00 189.510 .542 .715 
JI_6 50.68 186.508 .673 .709 
JI_7 50.36 182.562 .622 .705 
JI_8 50.68 183.610 .669 .705 
JI_9 50.62 179.179 .810 .695 
JI_10 50.20 184.204 .586 .708 
JI_11 50.30 179.806 .677 .699 
SKOR 26.60 52.041 1.000 .771 
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Uji Reliabilitas Skala Dukungan Sosial 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.760 20 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
DS_1 2.94 1.504 50 
DS_2 3.74 1.175 50 
DS_3 3.80 .926 50 
DS_4 3.76 1.222 50 
DS_5 3.98 1.097 50 
DS_6 4.00 .969 50 
DS_7 3.94 .913 50 
DS_8 3.78 1.148 50 
DS_9 3.54 1.528 50 
DS_10 3.90 1.074 50 
DS_11 3.78 1.266 50 
DS_12 3.50 1.093 50 
DS_13 3.46 1.182 50 
DS_14 3.50 1.266 50 
DS_15 3.50 1.216 50 
DS_16 3.48 1.182 50 
DS_17 3.82 1.119 50 
DS_18 3.66 1.136 50 
DS_19 3.88 1.003 50 
SKOR 69.96 15.341 50 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
DS_1 136.98 893.530 .507 .749 
DS_2 136.18 897.906 .598 .750 
DS_3 136.12 912.149 .507 .754 
DS_4 136.16 890.504 .677 .748 
DS_5 135.94 894.588 .695 .749 
DS_6 135.92 897.177 .745 .749 
DS_7 135.98 906.469 .620 .752 
DS_8 136.14 890.817 .719 .747 
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DS_9 136.38 874.812 .711 .743 
DS_10 136.02 894.714 .709 .749 
DS_11 136.14 894.531 .597 .749 
DS_12 136.42 894.167 .704 .748 
DS_13 136.46 887.437 .746 .746 
DS_14 136.42 893.187 .616 .749 
DS_15 136.42 886.453 .738 .746 
DS_16 136.44 892.251 .676 .748 
DS_17 136.10 888.704 .771 .747 
DS_18 136.26 884.278 .826 .745 
DS_19 136.04 897.182 .719 .749 
SKOR 69.96 235.345 1.000 .939 
 
Uji Reliabilitas Skala Resiliensi 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.748 26 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
RS_1 4.08 .752 50 
RS_2 4.10 .886 50 
RS_3 4.50 .931 50 
RS_4 4.06 .767 50 
RS_5 4.32 .653 50 
RS_6 3.98 .769 50 
RS_7 4.40 .700 50 
RS_8 4.34 .593 50 
RS_9 4.48 .646 50 
RS_10 4.64 .563 50 
RS_11 4.62 .567 50 
RS_12 4.44 .675 50 
RS_13 4.50 .678 50 
RS_14 4.14 .833 50 
RS_15 4.30 .707 50 
RS_16 4.28 .730 50 
RS_17 4.32 .819 50 
RS_18 3.90 .953 50 
RS_19 4.06 .793 50 
RS_20 3.78 1.075 50 
30 
 
 
RS_21 4.40 .700 50 
RS_22 3.90 1.165 50 
RS_23 3.94 .843 50 
RS_24 4.60 .606 50 
RS_25 4.42 .702 50 
SKOR 106.50 11.061 50 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
RS_1 208.92 472.606 .495 .740 
RS_2 208.90 471.480 .444 .740 
RS_3 208.50 478.990 .233 .745 
RS_4 208.94 470.466 .550 .739 
RS_5 208.68 473.936 .527 .740 
RS_6 209.02 470.877 .536 .739 
RS_7 208.60 469.184 .649 .738 
RS_8 208.66 473.658 .594 .740 
RS_9 208.52 474.336 .518 .741 
RS_10 208.36 475.704 .543 .741 
RS_11 208.38 473.057 .647 .740 
RS_12 208.56 470.537 .627 .738 
RS_13 208.50 474.255 .496 .741 
RS_14 208.86 469.266 .537 .738 
RS_15 208.70 465.969 .749 .735 
RS_16 208.72 465.961 .726 .736 
RS_17 208.68 464.059 .698 .735 
RS_18 209.10 462.867 .624 .734 
RS_19 208.94 465.772 .670 .736 
RS_20 209.22 463.685 .530 .735 
RS_21 208.60 468.939 .657 .737 
RS_22 209.10 462.990 .499 .735 
RS_23 209.06 468.711 .546 .738 
RS_24 208.40 478.612 .391 .743 
RS_25 208.58 473.555 .500 .740 
SKOR 106.50 122.337 1.000 .913 
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Karakteristik Subjek Penelitian 
Statistics 
 Jenis_kelamin Usia Perusahaan Lama_bekerja Pend 
N Valid 132 132 132 132 132 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Jenis_kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 82 62.1 62.1 62.1 
Perempuan 50 37.9 37.9 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 18-24 36 27.3 27.3 27.3 
25-34 73 55.3 55.3 82.6 
35-40 23 17.4 17.4 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Perusahaan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PT X 45 34.1 34.1 34.1 
PT Y 50 37.9 37.9 72.0 
PT Z 37 28.0 28.0 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
 
Lama_bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid ≤ 1 Tahun 16 12.1 12.1 12.1 
≥ 3 Tahun 48 36.4 36.4 48.5 
1-2 Tahun 68 51.5 51.5 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Deskripsi Variabel 
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Kategori JI 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tinggi 33 25.0 25.0 25.0 
Rendah 99 75.0 75.0 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Kategori DS 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tinggi 101 76.5 76.5 76.5 
Rendah 31 23.5 23.5 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Kategori RS 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tinggi 129 97.7 97.7 97.7 
Rendah 3 2.3 2.3 100.0 
Total 132 100.0 100.0  
 
Hipotesa 1 
 
Uji Normalitas 
DS (X1) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 X1 
N 132 
Normal Parametersa,b Mean 67.95 
Std. Deviation 14.155 
Most Extreme Differences Absolute .046 
Positive .045 
Negative -.046 
Test Statistic .046 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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RS (X2) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 X2 
N 132 
Normal Parametersa,b Mean 103.61 
Std. Deviation 12.984 
Most Extreme Differences Absolute .073 
Positive .050 
Negative -.073 
Test Statistic .073 
Asymp. Sig. (2-tailed) .085c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
JI (Y) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Y 
N 132 
Normal Parametersa,b Mean 28.03 
Std. Deviation 6.670 
Most Extreme Differences Absolute .075 
Positive .057 
Negative -.075 
Test Statistic .075 
Asymp. Sig. (2-tailed) .067c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Uji multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
SKOR_DS .861 1.161 
SKOR_RS .861 1.161 
a. Dependent Variable: SKOR_JI 
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Uji Heterokedastisitas 
 
 
 
Uji Regresi Berganda 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .354a .125 .112 6.286 
a. Predictors: (Constant), SKOR_RS, SKOR_DS 
b. Dependent Variable: SKOR_JI 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 730.480 2 365.240 9.243 .000b 
Residual 5097.398 129 39.515   
Total 5827.879 131    
a. Dependent Variable: SKOR_JI 
b. Predictors: (Constant), SKOR_RS, SKOR_DS 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 47.427 4.547  10.430 .000   
SKOR_DS -.049 .042 -.105 -1.179 .241 .861 1.161 
SKOR_RS -.155 .046 -.301 -3.397 .001 .861 1.161 
a. Dependent Variable: SKOR_JI 
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Tabulasi Data 
No. Nama/inisial Jenis Kelamin Usia 
Nama 
Perusahaan 
Lama 
Bekerja 
Pendidikan 
Terakhir 
Skor 
Y 
(JI) 
Skor 
X1 
(DS) 
Skor 
X2 
(RS) 
1 Putri Nidya P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 24 71 96 
2 Deka L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 34 90 125 
3 IN P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 11 80 107 
4 Lita Dirgandini P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun S1 27 63 87 
5 Mrsdewi P 18-24  PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 23 55 91 
6 Kiky  L 25-34 PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 39 48 109 
7 boyke L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 15 95 125 
8 Ulfa P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun S1 17 52 108 
9 RI L 18-24  PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 35 95 123 
10 Melia hanum P 18-24  PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 17 92 125 
11 Pasri P 25-34 PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 19 95 125 
12 Gita P 18-24  PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 22 64 107 
13 purnama P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun D3 24 74 95 
14 Septian L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 39 66 97 
15 ED L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 29 62 96 
16 Zen L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 34 76 100 
17 Yunita P 25-34 PT X ≥ 1 Tahun SMA/K 26 49 110 
18 Andi L 18-24  PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 26 76 110 
19 Embang L 18-24  PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 25 56 121 
20 Iqbal L 18-24  PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 25 69 97 
21 Pendi L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 27 95 123 
22 David L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 21 47 101 
23 Ayo L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 21 31 98 
24 Raffay L 18-24  PT X ≥ 1 Tahun  SMA/K 28 75 96 
25 Juli prasetiya L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 17 64 100 
26 zainuri L 35-40 PT X ≥ 1 Tahun  SMA/K 17 73 109 
27 Jody L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 34 69 111 
28 Mico marta  L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 26 70 105 
29 Fikri L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 34 67 104 
30 D. Psrbu L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 26 74 107 
31 Wiwin L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 21 89 111 
32 Moh. Mahfud L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 28 61 121 
33 Syafrizal  L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 36 43 96 
34 Sudarman L 25-34 PT X ≥ 1 Tahun  SMA/K 19 73 110 
35 Marudut  L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 17 82 110 
36 Wanto L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 28 77 107 
37 nan P 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 29 64 103 
38 
 
 
38 Shely P 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 17 83 123 
39 b P 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 35 95 123 
40 pamela P 18-24  PT Y ≤ 1 Tahun SMA/K 36 68 92 
41 wella P 18-24  PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 42 75 107 
42 Tantri P 18-24  PT Y ≤ 1 Tahun SMA/K 32 91 93 
43 yola P 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 26 61 102 
44 Faeza P 18-24  PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 19 81 96 
45 IN L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 33 70 84 
46 Ajidwicahya L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 24 62 121 
47 RZ P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 31 50 109 
48 Wening  P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 35 75 112 
49 adisantoso0099 L 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 28 52 102 
50 nur aini P 35-40 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 32 53 95 
51 aprianti P 25-34 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 25 68 117 
52 boy L 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 31 80 105 
53 debora P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 32 85 102 
54 dewi maharani P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 68 107 
55 dorkas P 35-40 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 25 73 107 
56 gunadi L 25-34 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 32 53 95 
57 heru L 25-34 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 37 67 92 
58 egha P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 27 65 93 
59 juli P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 77 110 
60 junedi L 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 65 109 
61 kris P 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 40 57 94 
62 lionna P 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 87 110 
63 mancari L 25-34 PT Z ≥ 3 Tahun SMA/K 15 53 101 
64 medy P 25-34 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 33 66 97 
65 nabila P 18-24  PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 28 65 107 
66 ola P 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 78 103 
67 puput P 18-24  PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 30 57 110 
68 putra L 25-34 PT Z ≥ 3 Tahun SMA/K 26 69 119 
69 puty P 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 20 58 117 
70 rapico L 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 28 44 94 
71 riki L 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 67 109 
72 rizky P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 36 55 104 
73 rian L 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 36 95 115 
74 salman L 35-40 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 28 44 94 
75 SG P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  S1 17 72 120 
76 siti  P 18-24  PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 31 67 122 
77 sugito L 25-34 PT Z ≥ 3 Tahun SMA/K 29 82 107 
78 wening P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 77 107 
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79 winda P 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 37 62 98 
80 yogi L 25-34 PT Z ≥ 1 Tahun  SMA/K 31 57 93 
81 yuni P 25-34 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 37 52 95 
82 baida P 35-40 PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 32 53 95 
83 Tiwi P 18-24  PT Z ≤ 1 Tahun SMA/K 30 61 78 
84 Wijeh L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 29 72 101 
85 Muhammad Ridho L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun D3 21 66 102 
86 Agus Mugiono L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  S1 30 56 119 
87 Devi P 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  S1 16 90 119 
88 Madi L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  S1 26 51 89 
89 Huda  L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 25 58 89 
90 Maya Sari P 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun S1 31 76 88 
91 Hasna P 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 30 95 113 
92 Hidayat  L 18-24  PT Y ≤ 1 Tahun SMA/K 25 70 111 
93 Devi P 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  S1 16 90 119 
94 Ilham L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 23 55 123 
95 Ismadi L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 23 95 125 
96 Gopi L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 33 57 75 
97 Ikhsan L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 33 64 103 
98 DANI  L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 31 83 116 
99 Mahlil tarore L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 25 73 101 
100 Tities Dewi  P 25-34 PT X ≥ 3 Tahun D3 27 78 107 
101 Suyono L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  S1 23 85 99 
102 Chechy L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 30 53 109 
103 Rudi L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 36 48 69 
104 Noviyanto L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 27 69 68 
105 Mauludi L 18-24  PT Y ≤ 1 Tahun SMA/K 20 74 116 
106 Koes L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 35 69 90 
107 RZN L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 35 68 90 
108 LK P 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 34 66 89 
109 URH P 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 34 62 83 
110 Rofi'ul L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 48 65 90 
111 Agung L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 21 72 101 
112 Reffa L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 25 81 74 
113 TOPA L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 31 72 100 
114 M DENA  L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 25 64 99 
115 Amri L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 34 51 121 
116 kiswa L 35-40 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 31 56 85 
117 Marulitua L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 28 71 103 
118 Simon L 25-34 PT X ≥ 3 Tahun SMA/K 29 54 97 
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119 Cadra L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 15 51 113 
120 Wendi L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 39 61 75 
121 Dedi situmorang L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 25 70 111 
122 Cdph L 25-34 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 32 36 85 
123 Sahruzi siagian L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 26 69 98 
124 Sakir L 35-40 PT Y ≥ 3 Tahun SMA/K 25 53 91 
125 Fajar L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 39 39 125 
126 Dany L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 23 81 125 
127 Fitrah L 18-24  PT Y ≤ 1 Tahun SMA/K 16 79 125 
128 Aris L 25-34 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 33 62 115 
129 Ardi L 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  D1 25 68 109 
130 rahayu P 18-24  PT Y ≥ 1 Tahun  D4 40 43 82 
131 halil L 25-34 PT Y ≤ 1 Tahun S1 31 78 96 
132 Agung L 35-40 PT Y ≥ 1 Tahun  SMA/K 28 93 93 
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